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ABSTRAK:  Kualiti guru merupakan penentu utama kepada kecemerlangan murid dari segenap aspek 
kehidupan agar dapat bersaing di peringkat global. Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti perhubungan 
dan kesan amalan Kepimpinan Kendiri ke atas tahap amalan Gelagat Kewarganegaraan Organisasi guru-guru 
di Malaysia dan Efikasi Kendiri sebagai pembolehubah pengantara (mediating variable). Kajian ini melibatkan 
guru-guru yang mengajar di Sekolah Rendah Berprestasi Tinggi di seluruh Malaysia dan seramai 40 orang 
guru sebagai responden telah dipilih secara rawak dari setiap sekolah. Data kuantitatif ini dianalisa 
menggunakan Statistical Package for Social Sciences (SPSS) dan Structural Equation Model (SEM). Kajian 
mendapati bahawa tahap amalan Kepimpinan Kendiri, Efikasi Kendiri dan Gelagat Kewarganegaraan 
Organisasi adalah tinggi dengan skor min melebihi 5.0. Analisis dapatan juga menunjukkan bahawa 
Kepimpinan Kendiri dan Efikasi Kendiri mempengaruhi Gelagat Kewarganegaraan Organisasi sehingga 20%. 
Dapatan kajian juga menunjukkan bahawa terdapatnya hubungan yang signifikan antara kedua-dua 
pemboleh ubah iaitu Kepimpinan Kendiri dan Efikasi Kendiri dengan Gelagat Kewarganegaraan Organisasi 
guru-guru tersebut. Efikasi Kendiri telah bertindak sebagai pembolehubah separa mediator dalam hubungan 
antara Kepimpinan Kendiri dan Gelagat Kewarganegaraan Organisasi. Kajian ini diharap dapat membantu 
melahirkan pelajar yang cemerlang dan seimbang dengan mengetengahkan kualiti guru yang diperlukan 
supaya mereka dapat menghasilkan murid yang cemerlang dari segenap aspek kehidupan, seiring dengan 
Falsafah Pendidikan Negara. Hal ini jelas kerana didapati bahawa kualiti guru memainkan peranan yang 
terpenting bagi menentukan kejayaan seseorang murid. Kajian ini juga diharapkan dapat memberi gambaran 
yang lebih jelas terhadap peranan dan tanggungjawab guru setelah mengamalkan Gelagat Kewarganegaraan 
Organisasi. Seterusnya dapat mengurangkan konflik yang timbul akibat daripada berlainan jangkaan dan 
harapan daripada pelbagai pihak berkepentingan terhadap tugas serta tanggungjawab guru di sekolah. 
 




Gelagat yang tidak formal merupakan satu gelagat yang bukan berasal daripada arahan dan juga tidak 
diterbitkan melalui gelagat organisasi yang formal. Gelagat tidak formal ini memberi faedah serta manfaat 
terhadap organisasi yang telah dizahirkan melalui pelbagai terminologi dan pengurusan organisasi. Gelagat 
tidak formal ini yang sering dipraktikkan oleh individu telah diandaikan dengan pelbagai nama seperti 
gelagat kewarganegaraan prestasi, gelagat organisasi prososial, gelagat lebihan tugas, organisasi spontan, 
gelagat bersuara dan prestasi kontekstual (Podsakoff, Bogler & Somech, 2009). Namun nama yang sering 
diutarakan adalah Gelagat Kewarganegaar Organisasi (GKO). GKO mempunyai banyak kebaikan terhadap 
organisasi dan ianya telah dipertimbangkan sebagai salah satu daripada faktor modal sosial (Polat, 2009). 
 





Terdapat banyak faktor yang boleh membentuk GKO. Antaranya adalah faktor Kepimpinan Kendiri (KK) 
(Neck & Houghton, 2006) dan Efikasi Kendiri (EK) (Tschannen-Moran & Hoy 2001). KK (Manz, 1992; Manz 
dan Neck, 2004) adalah satu proses di mana individu mengawal gelagat beliau sendiri, mempengaruhi dan 
memimpin dirinya sendiri melalui beberapa gelagat strategi dan gelagat kognitif. Oleh sebab setiap individu 
di dalam organisasi pada masa kini digalakkan untuk mengambil serta menjalankan tanggungjawab mereka 
terhadap tugas dan kerja mereka, maka keupayaan untuk memimpin diri mereka sendiri adalah suatu 
perkara yang sangat kritikal (Neck & Houghton, 2006).Walaupun efikasi kendiri guru dikenal pasti sebagai 
pemboleh ubah yang berkaitan dengan prestasi murid dan sekolah, tetapi kajian OECD (2009) menunjukkan 




Semenjak enam dekad yang lalu, terdapat banyak kajian dan pembentukan konseptual telah dibangunkan 
bagi menjelaskan tentang konsep GKO (Smith, Organ & Near , 1983; Organ, 1988, 1990, 1997; Organ & 
Konovsky, 1989; MacKenzie, Podsakoff & Ahearne, 1991; Moorman, 1991; Van Dyne,Graham & Dienesch, 
1994). Meskipun GKO secara asalnya menjelaskan tentang kategori prestasi (Smith et al., 1983), namun 
kajian lalu telah dilakukan tanpa mengambil kira bagaimana membentuk serta menyesuaikan GKO di dalam 
konteks domain yang lebih besar di dalam prestasi (Barksdale, 2001; Waldman, 1994).Barksdale (2001)telah 
memasukkan konsep GKO ke dalam definisi prestasi kerjanya untuk menjelaskan makna prestasi kerja secara 
menyeluruh. Campbell et al., (1993) telah mentakrifkan bahawa prestasi merupakan gabungan daripada 
pelbagai faktor yang antaranya adalah berasal daripada konsep GKO. Menurut Visweswaran et al., (1993), 
prestasi adalah lebih bermakna jika ia dilihat sebagai satu faktor yang umum. 
 
Terdapat banyak kajian yang mengkaji perhubungan  antara sifat-sifat personal dan sikap kerja, dan 
kesanggupan individu untuk menzahirkan GKO (Podsakoff et al., 2000; Williams & Anderson, 1991). Secara 
perbandingan, hanya terdapat sedikit kajian yang dilakukan secara menyeluruh terhadap anteseden kepada 
GKO  dalam konteks gelagat organisasi. Oleh itu kajian ini lebih terarah untuk memenuhi ruang-ruang kajian 
tersebut. Iaitu dengan mengkaji hubungan KK (anteseden) terhadap GKO.GKO merujuk kepada kesanggupan 
dan kerelaan seseorang untuk bertingkahlaku atau bertindak untuk melakukan sesuatu melebihi apa yang 
sepatutnya ataupun diperlukan dalam spesifikasi tugasnya tanpa sebarang harapan untuk menerima apa-apa 
ganjaran (Organ, 1988). Kalau selama ini kita sudah biasa dengan galakan kepada seorang warganegara 
untuk mengamalkan semangat sivik dalam hidup bermasyarakat, maka GKO dapat dilambangkan sebagai 
semangat sivik pada peringkat mikro iaitu semangat sivik dalam situasi kerja demi kebaikan, kepentingan 




Kajian ini bertujuan untuk:- 
1. Mengenal pasti tahap amalan GKO dan tahap amalan KK dan EK dalam kalangan guru. 
2. Mengenal pasti hubungan antara KK dengan GKO dalam kalangan guru-guru. 
3. Mengenal pasti hubungan antara efikasi kendiri dengan gelagat kewarganegaraan organisasi dalam 
kalangan guru. 
4. Mengenal pasti peranan efikasi kendiri sebagai pemboleh ubah mediator kepada hubungan antara 
kepimpinan kendiri dengan gelagat kewarganegaraan organisasi.  
 
MODEL KONSEPTUAL DAN PEMBANGUNAN HIPOTESIS 
 
Dalam kajian ini, kerangka konseptual kajian telah diadaptasi daripada model konteks teoritikal dan 
mekanisme prestasi untuk KK yang telah dibentuk oleh Neck & Houghton (2006). Melalui tinjauan ulasan 





karya dan dapatan kajian-kajian yang telah dijalankan,  terdapat beberapa teori telah dijadikan sebagai 
landasan kepada kajian ini. Gagasan GKO telah dilandaskan kepada teori klasikal iaitu Teori Pertukaran Sosial 
(Blau,1967). Gagasan KK pula telah dilandaskan kepada empat teori iaitu Teori Peraturan Kendiri, Teori 
Kognitif Sosial, Teori Motivasi Intrinsik dan Teori Pengawalan Kendiri (Neck & Houghton, 2006). Manakala 
gagasan EK telah dilandaskan kepada Teori Kognitif Sosial (Bandura, 1997).  
 
Kerangka konseptual kajian yang dicadangkan dipaparkan pada  Rajah 1 di bawah. Untuk mengkonsepkan 
perhubungan  antara KK, EK dan GKO, Teori Pertukaran Sosial (Blau, 1964) akan digunakan. KK dan EK 
adalah dijangkakan dapat meramalkan GKO melalui Teori Pembelajaran Sosial (teori kognitif sosial) 
(Bandura, 1997). Ini adalah kerana apabila individu berada pada tahap KK dan EK yang rendah, nescaya 
prestasi mereka juga akan rendah. Justeru, individu tidak akan berupaya untuk mengamalkan serta 
mempraktikkan GKO. Oleh itu, berdasarkan kepada Teori Pertukaran Sosial dan Teori Pembelajaran Sosial, 
apabila individu berada pada tahap KK dan EK yang tinggi, individu ini akan berjaya meningkatkan 
prestasinya melalui amalan GKO.  
 
Hipotesis utama adalah bagi perhubungan  antara KK dan EK dengan GKO. KK adalah satu terma yang 
digunakan untuk memerihalkan pengaruh yang dijanakan oleh individu itu sendiri bertujuan untuk 
mengawal gelagatnya sendiri (Manz & Sims, 1980;  Yun, Cox & Sims, 2006). KK juga berperanan sebagai 
pengaruh kendiri, dan ianya menjelaskan bagaimana individu itu sendiri dapat mengawal serta 
mempengaruhi diri mereka sendiri melalui kawalan kendiri yang dilalui dari perspektif kognitif dan gelagat 
(Boss & Sims, 2008). Maka KK boleh dijelaskan sebagai tindakan dan pandangan  yang diterbitkan oleh 
individu untuk mempengaruhi dirinya dan di samping itu juga untuk menghasilkan suatu sumber untuk 












Rajah 1:Kerangka konseptual kajian 
 
Konsep KK berasal daripada literatur psikologi (Yun et al., 2006). Ia telah muncul melalui literatur 
pembelajaran sosial (Bandura, 2000), literatur kawalan kendiri (Thoresen & Mahoney, 1974), teori KK (Manz, 
1992, 1986; Manz & Sims, 1980) dan literatur motivasi intrinsik (Deci, James & Ryan, 1989). Bandura (2000) 
telah menyarankan bahawa setiap individu itu berupaya mengarahkan motivasi, sumber kognitif dan tindak 
balas untuk menghadapi sesuatu situasi dengan sendirinya. Saranan ini telah menunjukkan bahawa kita 
berupaya untuk mempengaruhi fikiran kognitif kita sendiri dan juga dapat memotivasikan gelagat kita 
sendiri. 
Gelagat KK boleh digambarkan sebagai salah satu entiti yang boleh mempengaruhi sifat-sifat terpendam dan 
ciri-ciri kepimpinan yang diguna pakai oleh individu semasa menjalankan tugasnya. Dengan mengamalkan 
ciri-ciri KK ini, seseorang individu itu berupaya untuk meningkatkan keyakinan dirinya dan secara langsung 
dapat meningkatkan prestasi kerja. Pengaruh KK yang positif telah banyak dibuktikan melalui kajian 
empirikal terhadap prestasi.  
 
Justeru, hipotesis kajian adalah seperti berikut: 
H1: Terdapat hubungan  positif yang signifikan  antara KK dengan GKO. 
H2 
KEPIMPINAN KENDIRI 
- Gelagat Kesedaran dan 
Kerelaan (H1a) 
- Motivasi Tugas (H1b)                                    












H1a: Terdapat hubungan  positif yang signifikan  antara gelagat kesedaran dan kerelaan dengan GKO. 
H1b: Terdapat hubungan  positif yang signifikan  antara motivasi tugas dengan GKO. 
H1c: Terdapat hubungan  positif yang signifikan  antara kognisi konstruktif dengan GKO. 
H1d: Tiga (3) pemboleh ubah bebas (gelagat kesedaran dan kerelaan, motivasi tugas dan kognisi 
konstruktif) menerangkan perubahan (variasi) terhadap pemboleh ubah bersandar iaitu GKO. 
 
Efikasi kendiri guru telah diakui sebagai salah satu ciri yang terpenting  dalam menghasilkan kaedah 
pengajaran yang berkesan dan mempunyai hubungan yang positif terhadap prestasi guru dan juga pelajar 
(Swackhamer, Koellner, Basile & Kimbrough, 2009). Terdapat beberapa kajian yang menunjukkan impak 
guru dengan tahap efikasi kendiri yang tinggi telah mengatasi prestasinya dengan guru yang mempunyai 
tahap efikasi yang rendah (Elliott, Isaaca & Chugani, 2010). Oleh itu, guru yang mempunyai efikasi kendiri 
yang tinggi akan menunjukkan sifat-sifat yang berlainan terhadap etika dan mempraktikkan pedagogi 
pengajaran yang lebih berkesan jika dibandingkan dengan guru yang efikasi kendirinya rendah. 
 
Kajian empirikal tentang efikasi kendiri telah menemui terdapat hubungan yang kuat serta perkaitan yang 
konsisten terhadap pelbagai domain prestasi (Prussia et al., 1998; Heslin & Klehe, 2006). Dalam kajian ini 
domain prestasi yang digunakan adalah gelagat kewarganegaraan organisasi. Antaranya, kajian terhadap 
kejayaan untuk mencari pekerjaan (Kanfer & Hulin, 1985), memperbaiki gelagat kehadiran (Latham & 
Frayne, 1989), meningkatkan prestasi tugas (Mathieu, Martineau & Tannenbaum, 1993), meningkatkan 
prestasi dalam latihan (Karl, Kelly & Marticchio, 1993), meningkatkan pencapaian akademik (Multon, Brown 
& Lent, 1991) dan prestasi kerja (Stajkovic & Luthans, 1998). Pengaruh yang positif terhadap efikasi kendiri 
telah banyak didokumenkan dan telah disokong secara empirikal terhadap kesan  antara efikasi kendiri 
dengan prestasi. Berdasarkan kepada dapatan kajian lepas maka kajian ini membentuk hipotesis kajian  
seperti berikut: 
 
H2:Terdapat hubungan   yang signifikan  antara efikasi kendiri dengan gelagat kewarganegaraan organisasi. 
 
Kajian empirikal yang lalu telah dilakukan untuk mengenal pasti pengaruh serta kesan peranan efikasi 
kendiri sebagai mediator (Prussia et al., 1998). Kajian oleh Feltz (1982) telah menyatakan Efikasi kendiri 
berperanan sebagai mediator di antara kegelisahan memandu dan prestasi pemanduan. Bandura (1982) 
telah melaporkan Efikasi kendiri merupakan mediator yang memberi impak di antara tekanan individu 
dengan prestasi terhadap tugas 
 
Manakala kajian oleh Carmona, Buunk, Dijkstra dan Peiro, (2008) telah menunjukkan bahawa efikasi kendiri 
lebih berperanan sebagai mediator yang baik di antara orientasi matlamat dengan prestasi akademik dan 
telah menjadi mediator secara sepenuhnya. Begitu juga kajian oleh Ellis, Ganzach, Castle dan Sekely, (2010) 
yang menunjukkan efikasi kendiri telah berperanan sebagai mediator secara sepenuhnya di antara faktor 
meninjau selepas kejadian [after-event reviews (AERs)] dengan prestasi.  Dapatan kajian oleh Gong, Huang dan 
Farh, (2009) juga telah menunjukkan bahawa efikasi kendiri secara kreatif telah berperanan sebagai 
mediator sepenuhnya di antara kreativiti pekerja dengan prestasi kerja. Maka adalah dijangkakan bahawa 
efikasi kendiri merupakan mediator yang boleh meningkatkan serta memperbaiki pelbagai bentuk prestasi 
secara langsung. 
Berdasarkan kepada perbincangan di atas.  hipotesis kajian seperti berikut telah dibentuk:  
 
H3: Efikasi kendiri berperanan sebagai mediator dalam hubungan antara kepimpinan kendiri dengan 




Kajian-kajian telah dijalankan di dalam berbagai jenis organisasi, menggunakan berbagai adaptasi dalam alat 
pengukuran GKO (Organ & Bateman, 1983) serta pelbagai strategi kajian; umpamanya penilaian-kendiri 





(self-rating) dan penilaian pihak lain (other-rating) untuk skala GKO; kajian jangkamasa pendek dan 
jangkamasa panjang (cross-sectional and longitudinal studies). Satu trend yang berlaku sekarang ialah 
daripada melihat kecenderungan GKO individu dalam organisasi, kini pengkaji mula melihat kesan pengaruh 
ciri-ciri dalam kumpulan kerja iaitu dari segi keakraban kumpulan serta kualiti hubungan antara ahli-ahli 
dalam kumpulan (Anderson & William, 1996; Podsakoff, Ahearne & Mackenzie, 1997; Kidwell & Mossholder, 
1997). 
 
Perkataan GKO iaitu tingkah laku organisasi yang berfaedah, dilaksanakan secara sukarela dan tingkah laku 
tersebut tidak dinyatakan dalam organisasi (Bateman & Organ,1983). Kesedaran tentang usaha untuk bekerja 
melebihi tugas rasmi telah dianggap sebagai komponen tambahan untuk meningkatkan keberkesanan 
sesebuah organisasi. 
 
Istilah GKO mula diperkenalkan oleh Organ dan rakan-rakan pada tahun 1983 (Bateman & Organ, 1983; 
Smith, Organ, & Near, 1983). Manakala Organ (1988) mendifinisikan GKO sebagai tingkahlaku individu 
berdasarkan budi bicara secara tidak langsung atau secara eksplisit diiktiraf oleh ganjaran secara formal, 
tingkah laku ini secara agregat  boleh menggalakkan fungsi organisasi dengan berkesan. Tingkahlaku ini 
adalah bersifat secara mengatasi dan melangkaui (above and beyond) deskripsi tugas secara rasmi. Ia dapat 
dilihat dalam beberapa bentuk antaranya tingkah laku suka menolong (altruisme), bertolak ansur 
(sportsmanship), ketaatan (loyalty), kepatuhan kepada organisasi (organizational compliance), inisiatif 
individu, kebaikan sivik (civic virtue), dan perkembangan kendiri (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 
2000).  
 
Menurut Motowidlo (2000) pula, GKO ialah gelagat sukarela yang bukan termasuk dalam tanggungjawab 
formal seseorang pekerja tetapi ia boleh menjadikan fungsi-fungsi dalam organisasi menjadi lebih efektif. 
Menurut beliau juga, pekerja yang mempunyai kewarganegaraan yang baik akan menghargai rakan 
sekerjanya dan organisasi, menghindarkan konflik, tolong menolong antara satu sama lain, sukarela untuk 
melakukan sebarang aktiviti tambahan, menghormati semangat dan peraturan organisasi dan juga toleransi.  
 
Bagi mengelakkan kekeliruan di antara prestasi peranan sebenar dan peranan tambahan Paille (2009), 
menyarankan agar GKO mestilah dipisahkan dari penilaian prestasi kerja. Oleh kerana GKO ini adalah gelagat 
di luar daripada tugas formal, ianya kurang diiktiraf, kurang diberi ganjaran dan insentif terutamanya secara 
formal. Walaupun begitu,  Podsakoff et al., (2000) berpendapat majikan harus peka kepada GKO para 
pekerjanya dan mewujudkan satu kaedah atau inovasi untuk menghargai gelagat kewarganegaraan yang 
ditunjukkan oleh para pekerja mereka. 
 
Menurut Podsakoff et al., (2000) perbezaan antara majikan, tugas, organisasi dan ciri-ciri kepimpinan juga 
dilihat sebagai faktor yang membezakan jenis GKO yang terdapat dalam pelbagai jenis pekerjaan. Oleh itu 
kepelbagaian individu dan organisasi juga dilihat sebagai suatu pemboleh ubah yang memberi kesan 
terhadap kesedaran para pekerja untuk mengamalkan GKO. Antara faktor yang mengarah dan mempengaruhi 
GKO adalah kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi, tingkah laku kepimpinan, persepsi mengenai 
keadilan dan pendapat individu (Hannam & Jimmieson, 2002). 
 
Hasil kajian (McNeely & Meglino, 1994) menunjukkan bahawa wujud hubungan yang signifikan antara 
kepuasan kerja dengan kedua-dua GKO-I dan GKO-O. Faktor-faktor disposisional (sikap prihatin) mempunyai 
korelasi yang signifikan dengan GKO-I sementara faktor-faktor kontekstual (persepsi keadilan, persepsi 
kesaksamaan distributif) mempunyai korelasi signifikan dengan GKO-O. Aspek terpenting dalam dapatan 
kajian tersebut yang telah memberi keyakinan kepada penulis untuk mengaitkan terus kajian tentang POB 
tersebut dengan GKO ialah didapati tidak wujud hubungan signifikan antara prestasi kerja dengan kepuasan 
kerja. Dapatan kajian ini bukan sahaja mengukuhkan hubungan kepuasan kerja dengan GKO tetapi juga 
membuat pengakuan serta memberi pengiktirafan kepada pemboleh ubah-pemboleh ubah disposisional dan 
kontekstual dalam aspek-aspek tertentu dalam GKO. 






Kajian tentang GKO di peringkat sekolah telah mengkonsepkan gelagat ini kepada beberapa dimensi. Dimensi 
yang umum adalah lima dimensi yang telah dibangunkan oleh Organ (1988) dan dua dimensi GKO (GKO-I & 
GKO-O) yang dibentuk oleh William dan Anderson (1991). Oleh itu kajian ini lebih memberi fokus terhadap 
GKO dua dimensi yang dibentuk oleh William dan Anderson (1991). GKO individu (GKO-I) adalah berkenaan 
dengan faedah GKO daripada individu dan GKO – organisasi (GKO-O) adalah berkenaan dengan faedah GKO 






Reka Bentuk Kajian 
 
Kajian ini adalah kajian penerokaan kerana dapat membantu pengkaji membentuk model kajian yang dapat 
menjelaskan fenomena atau isu kajian (Cavana, et al., 2001).Pendekatan kajian ini juga adalah berbentuk 
korelasi (correlational study) kerana perhubungan secara korelasi dapat menjelaskan perhubungan antara 
pemboleh ubah secara serentak (Cavana et al., 2001). Seterusnya unit analisis kajian ini adalah individu dan 
kajian dijalankan secara keratan-rentas (cross-sectional). 
Populasi dan Persampelan 
 
Unit analisis dalam kajian ini adalah guru-guru yang mengajar di sekolah rendah. Menurut data daripada 
Kementerian Pelajaran Malaysia (2012) terdapat sejumlah 7,714 buah sekolah rendah di seluruh Malaysia 
yang mempunyai seramai 2,860,340 murid dan seramai 234,654 guru. Terdapat 26 buah Sekolah Berprestasi 
Tinggi (SBT) di seluruh Malaysia setakat tahun 2013 dan kajian ini hanya memberi tumpuan terhadap 25 
sekolah berprestasi tinggi di Semenanjung Malaysia sahaja.  Ini adalah kerana terdapat sebuah sekolah 
berprestasi tinggi di Sarawak iaitu Sekolah Kebangsaan Ulu Lubai tidak dimasukkan dalam kajian ini, atas 
faktor jarak dan kekangan masa oleh penyelidik. Begitu juga sebuah sekolah di Kedah iaitu Sekolah 
Kebangsaan Sultan Ahmad Tajuddin, yang mana telah dijadikan sebagai lokasi untuk kajian rintis. Oleh itu, 
populasi kajian adalah guru-guru yang sedang mengajar di seluruh sekolah rendah, manakala rangka 
persampelan adalah guru-guru yang sedang mengajar di 25Sekolah Berprestasi Tinggi (SBT) di Semenanjung 
Malaysia. 
 
Saiz sampel ditetapkan sebanyak 1000 responden yang melebihi saiz maksimum sampel bagi populasi yang 
melebihi 75,000 responden (Cavana et al., 2001), iaitu sebanyak 382 responden. Saiz yang lebih besar ini 
diperlukan bagi mengatasi masalah kemungkinan responden tidak menjawab soal selidik dengan lengkap. 
Saiz ini juga menepati cadangan petua kasar oleh Roscoe (dalam Cavana et al., 2001) yang menetapkan 
bahawa ciri-ciri sampel haruslah melebihi 30 tetapi kurang daripada 500 bagi kebanyakan kajian. Saiz sampel 
ini juga melebihi saranan oleh Hair, Anderson, Tatham, & Black (1998) yang menetapkan sampel antara 100-
200 adalah mencukupi bagi tujuan analisis menggunakan kaedah persamaan pemodelan berstruktur 




Instrumen kajian adalah soal selidik. Terdapat tiga bahagian dalam membentuk soal selidik kajian (rujuk 
Jadual 1). Bahagian-bahagian berkenaan termasuk: (A) Latar belakang responden, (B) Kepimpinan Kendiri 
(α=0.86), (C) Efikasi Kendiri (α=0.95)dan (D) Gelagat Kewarganegaraan Organisasi (α=0.83). Kesemua 
instrumen pemboleh ubah kajian adalah berbentuk konstruk atau indeks, kecuali latar belakang responden. 
Kesemua kenyataan dalam soal selidik adalah dalam Bahasa Inggeris dan Bahasa Melayu, ini adalah kerana 
responden terdiri daripada guru-guru berbagai kaum, maka diramalkan responden tidak akan mempunyai 





masalah untuk memahami dan seterusnya memberi jawapan yang tepat terhadap setiap soalan yang terdapat 
dalam soal selidik itu.  
 
Setelah selesai melalui ujian kebolehpercayaan, konstruk-konstruk ini diuji pula dengan ujian analisis 
kesahan.. Secara keseluruhannya, nilai Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) bagi konstruk-konstruk dalam kajian ini 
berada di antara 0.73 hingga 0.78 dan peratusan varian diterang adalah di antara 65.95% hingga 78.42%. 
Konstruk KK mencatatkan nilai KMO yang tinggi, iaitu 0.78 yang menunjukkan kedudukan yang sangat baik 
bagi item yang boleh diterangkan oleh item lain dalam konstruk ini (Hair et al., 1998). Sementara itu, 
konstruk GKO merekodkan nilai KMO yang paling rendah, iaitu 0.73 yang juga menunjukkan kedudukan item 
yang baik (Hair et al., 1998). Manakala nilai Bartlett Test of Sphericity (BTOS) bagi kesemua item dalam 




Teknik analisis yang diaplikasikan dalam kajian ini melibatkan beberapa peringkat. Peringkat pertama 
melibatkan proses penyaringan data dan ujian bagi memenuhi andai-andaian multivariat. Tujuannya ialah 
untuk melihat kedudukan dan kesesuaian data untuk tujuan analisis statistik (Tabachnick & Fidell, 2007). 
Setelah melepasi peringkat pertama, data analisis di peringkat kedua iaitu analisis faktor penerokaan bagi 
mengenal pasti struktur asas (underlying structure) pemboleh ubah-pemboleh ubah kajian (Hair, Black, 
Babin, Anderson, & Tatham, 2006). Pada peringkat ketiga, persamaan permodelan berstruktur (structural 
equation modeling-SEM) bagi menganalisis konstruk-konstruk yang berhubungkait antara KK dan GKO 
dilaksanakan. Menurut Byrne (2010), Hancock dan Mueller (2006); Tabachnick dan Fidell (2007) serta 
Williams, Vandenberg, dan Edwards (2009) penggunaan pendekatan ini mempunyai beberapa kelebihan 





Jadual 1 di bawah menunjukkan profil responden dari segi jantina, umur, tempoh bertugas, kategori 
perkhidmatan, jawatan yang disandang dan subjek yang diajar. Dari segi jantina, komposisi responden lelaki 
dan perempuan merekodkan jumlah yang tidak seimbang, iaitu 14.2% bagi lelaki dan 85.8% bagi perempuan. 
Majoriti responden adalah dalam lingkungan umur 25-35 tahun (34.2%)  seramai 194 (30.7%) telah 
berkhidmat lebih 20 tahun. Pecahan mengikut kategori perkhidmatan pula menunjukkan jumlah yang agak 
seimbang, iaitu 54.9% bagi guru siswazah dan 45.1% bagi guru bukan siswazah. Pecahan mengikut jawatan 
yang disandang pula menunjukkan majoriti responden, iaitu 92.6% adalah guru subjek.  
 
Jadual 1: Latar Belakang Responden (N=632) 
 











1. Kurang 25 tahun 
2. 25-35 tahun 
3. 36-45 tahun 












1. Kurang 5 tahun 












3. 11-15 tahun 
4. 16-20 tahun 








1. Guru Siswazah 








1. Guru Besar/Penolong Kanan  
2. Guru Kanan 









Subjek yang diajar 
1. Bahasa Melayu 
2. Bahasa Inggeris 
3. Sains 
4. Matematik 














Akhir sekali bilangan responden mengikut subjek adalah seperti berikut. Responden yang mengajar subjek 
Bahasa Melayu adalah seramai 198 (31.3%), Bahasa Inggeris seramai 119 (18.8%) dan Sains seramai 120 
(19.0%). Ini diikuti dengan responden yang mengajar subjek Matematik iaitu seramai 193 (30.5%) dan 360 
(57.0%) responden mengajar subjek lain seperti Muzik, Kemahiran Hidup, Pendidikan Islam dan Bahasa Cina. 
 
Ujian Deskriptif Pembolehubah Kajian (Soalan Kajian 1) 
 
Purata bagi kebanyakan pemboleh ubah adalah positif iaitu melebihi nilai titik tengah (3.00) kecuali bagi dua 
pemboleh ubah iaitu Harmoni interpersonal dan Melindungi sumber organisasi yang mencatat nilai min yang 
kurang dari 3.00. Kedua-dua pemboleh ubah ini berada pada tahap amalan yang rendah. Satu pemboleh ubah 
iaitu bertimbang rasa (min=3.43, sp=0.66) berada dalam tahap amalan yang sederhana. Pemboleh ubah yang 
lain berada dalam tahap amalan yang tinggi dengan nilai min antara 5.24 hingga 6.09. Jadual 5 di bawah 
menunjukkan statistik deskriptif bagi setiap pemboleh ubah. 
 















Efikasi pembuatan keputusan 
Efikasi instruktural 
Efikasi disiplin 
Efikasi terlibat dengan 
ibubapa 
Efikasi terlibat dengan 
komuniti 































































































































































Sebanyak tiga hipotesis utama telah dibentuk selari dengan tujuan dan soalan kajian dalam kajian ini. Jadual 3 
di bawah menunjukkan hasil pengujian hipotesis berdasarkan model persamaan berstruktur yang telah 
dibina. Kepimpinan kendiri dan efikasi kendiri menerangkan 51.3 peratus varian gelagat kewarganegaraan 
organisasi (R2=0.50). Dapat dilihat juga kepimpinan kendiri berjaya menerangkan gelagat kewarganegaraan 
organisasi secara signifikan (β=0.27, p<0.01). Efikasi kendiri turut mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan gelagat kewarganegaraan organisasi (β=0.42, p<0.01). Maka, H1 dan H2 diterima.  
 
Jadual 3: Kesan Kausal dan Keputusan Pengujian Hipotesis 
 
Hasil Pengukuran Kesan Hipotesis Penilaian 
GKO 
(R2=0.50) 
KK 0.27*** H1 Diterima 
 EK 0.42*** H2 Diterima 
EK (R2=0.24) KK 0.62*** H2 Diterima 
 
Manakala Rajah 2 di bawah pula menunjukkan dapatan dari SEM bagi menentukan peranan pemboleh ubah 
efikasi kendiri dalam hubungan antara kepimpinan kendiri dan gelagat kewarganegaraan organisasi. Hasil 
kajian mendapati, nilai Beta dalam persamaan c adalah 0.28. Manakala nilai Beta bagi persamaan ‘c’ pula 
menurun kepada 0.27 dan juga signifikan pada tahap p<0.01. Dapat dirumuskan bahawa kehadiran pemboleh 
ubah efikasi kendiri dalam hubungan ini telah mengurangkan nilai anggaran (B) kepimpinan kendiri kepada 
gelagat kewarganegaraan organisasi. Oleh itu, efikasi kendiri didapati bertindak sebagai pemboleh ubah 
























Bagi memahami GKO, kajian ini menggunakan teori pertukaran sosial (TPS), TPS yang diperkenalkan oleh 
Bandura (2000). Asas-asas teori seperti KK dapat menyediakan asas yang baik bagi menyiasat GKO. 
Walaubagaimanapun, pendekatan terbaik bagi mengaplikasikan teori ini dalam memahami GKO dalam 
persekitaran yang kompleks seperti dalam bidang pendidikan memerlukan penelitian yang rapi. Hal ini 
bertujuan untuk mendapatkan pemahaman yang jelas mengenai gelagat dengan itu kelemahan-kelemahan 
dalam pembentukan konsep berdasarkan TPS dapat diperbaiki. Justeru, aspek pembentukan konsep dua aras 
dan peranan pemboleh ubah mediator diambilkira dalam meningkatkan pemahaman mengenai GKO. 
 
Objektif pertama kajian ini adalah untuk mengkaji tahap amalan KK, EK dan GKO dalam kalangan guru. Hasil 
ujian menunjukkan nilai min melebihi 3.00 iaitu nilai titik tengah yang menunjukkan tahap amalan KK guru, 
dan GKO dalam kalangan guru kebanyakkannya adalah tinggi (min >3.00). Hanya dua dimensi menunjukkan 
tahap amalan yang rendah iaitu harmoni interpersonal dan melindungi sumber. Manakala dimensi-dimensi 
lain menunjukkan tahap amalan yang tinggi (min > 5.00). 
 
Penemuan kajian memaparkan tahap hubungan yang signifikan antara KK dan GKO. KK mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan GKO dengan nilai p<0.01. Dengan keputusan ini, objektif kedua kajian iaitu 
mengkaji hubungan antara KK dengan GKO adalah tercapai. Dapatan kajian ini adalah selari dengan kajian 
oleh Hanno dan Violette (1996) dan Trivedi et al., (2005). Walaubagaimanapun, dalam bidang pendidikan, 
masih belum terdapat kajian yang menjelaskan hubungan kedua-dua konstruk ini.KK didapati mempengaruhi 
GKOsecara signifikan. Hal ini jelas menunjukkan bahawa guru-guru mempunyai kesediaan dan motivasi yang 
tinggi dalam hal pengajaran di sekolah.Kajian lain yang menyokong dapatan kajian ini ialah kajian oleh 
Knobloch dan Whittington (2002) serta Looney (2003) yang mendapati, secara keseluruhannya, responden 
berada pada aras kepimpinan kendiri yang lebih baik dalam hal pengurusan kelas berbanding konstruk 
kpimpinan kendiri guru yang lain. Dapatan ini berbeza daripada dapatan kajian Hoy dan Woolfolk (1993). 
Kajian-kajian terdahulu jelas mendapati bahawa kepimpinan kendiri memberi sumbangan dan  pengaruh 
yang konsisten ke atas aspek-aspek pengajaran berkesan, seperti merancang strategi pembelajaran yang 
berkesan (Emmer & Hickman, 1991; Tschannen-Moran, Hoy & Hoy, 1998), persediaan guru dan masalah 
tingkah laku guru (Colardaci & Breton, 1997; Woolfolk & Hoy, 1990; Woolfolk-Hoy, 2000), masalah dan 
kerisauan (Ghaith & Shaaban, 1999), komunikasi terbuka dan aktiviti pembelajaran bebas (Ashton & Webb, 
1986), corak pengajaran dan pengurusan kelas (Saklofske, Michayluk, & Randhawa, 1988), pembelajaran 
koperatif (Shachar & Shmuelevitz, 1997), sumber pengajaran dan sokongan (Tschanen-Moran & Hoy, 2002), 
kesungguhan mencapai matlamat pengajaran akhir tahun (Allinder, 1995) dan kesan ke atas persekitaran 
sekolah dan gaya kepimpinan (Lee, Dedrick & Smith, 1991; Nir & Kranot, 2006). 
 
Hasil analisis regrasi, kajian ini mendapati efikasi kendiri telah menyumbang kepada kebolehubahan gelagat 
kewarganegaraan organisasi sebanyak 36 peratus. Empat dimensi efikasi kendiri juga telah berjaya bertindak 
sebagai penganggar kepada gelagat kewarganegaraan organisasi iaitu iklim sekolah yang positif, dimensi 
tugas, inovatif dan penglibatan komuniti. Oleh itu dapat dirumuskan bahawa efikasi kendiri mempunyai 
hubungan dengan gelagat kewarganegaraan organisasi.   
 
Dapatan ini adalah selari dengan kajian yang dijalankan olehChristophersen,  Elstad, Solhaug, dan Turmo 
(2015) serta kajian Ulfiani Rahman, Wan Shahrazad, Rohany Nasir dan Fatimah Omar (2014) yang mendapati 
efikasi kendiri mempengaruhi gelagat kewarganegaraan organisasi.  Di samping itu dapatan kajian ini juga 
selari dengan kajian yang dijalankan oleh Dussault (2006) yang mendapati wujud hubungan yang signifikan 
dan positif antara efikasi kendiri dengan gelagat kewarganegaraan organisasi seperti pemurah, budi bahasa, 
menurut sivik dan sifat berhati-hati manakala efikasi kendiri telah mempunyai hubungan yang signifikan 
dengan semangat kesukanan. Kajian ini juga menyokong kajian Bogler dan Somech (2004) serta Shahidi, 
Shamsnia dan Baezat (2015) yang juga mendapati efikasi kendiri berupaya meramalkan gelagat 
kewarganegaraan organisasi. Hubungan ini wujud kerana sifat-sifat orang yang mempunyai tahap efikasi 
kendiri adalah hampir sama dengan sifat-sifat orang yang mempunyai gelagat kewarganegaraan organisasi.   






Mengikut Bandura (1996) efikasi kendiri merupakan kepercayaan individu terhadap diri sendiri dan 
kebolehan diri sendiri yang kemudiannya menzahirkan gelagat-gelagat tertentu di dalam organisasi seperti 
suka mempamerkan kebolehan dan keyakinan yang tinggi dalam khalayak ahli-ahli organisasi. Di samping itu 
juga individu yang tinggi tahap efikasi kendiri suka membantu orang lain dengan bersungguh-sungguh dalam 
menyelasaikan tugasan yang rumit. Tindakan-tindakan membantu dan menolong secara sukarela ini adalah 
juga merupakan ciri-ciri gelagat kewarganegaraan. Mengikut Podsakoff et al. (2000) individu-individu yang 
mempunyai gelagat kewarganegaraan organisasi: (1) suka membantu rakan-rakan mereka dalam 
menyelesaikan tugas-tugas seharian; (2) sering memberi bantuan kepada rakan-rakan dalam menggunakan 
sumber-sumber organisasi secara berkesan dan produktif; (3) sering menyelaras aktiviti-aktiviti kerja 
dengan ahli dan kumpulan; (4) sentiasa berusaha meningkatkan keupayaan organisasi untuk menyesuaikan 
diri kepada perubahan yang berlaku dalam persekitaran kerja.  
Hasil kajian ini mendapati efikasi kendiri adalah pemboleh ubah mediator kepada hubungan antara 
kepimpinan kendiri dengan gelagat kewarganegaraan organisasi.  Hasil dapatan ini menyokong teori efikasi 
kendiri yang menganjurkan efikasi kendiri adalah merupakan pemboleh ubah mediator yang penting.  
Bandura (1982) menyatakan bahawa efikasi kendiri merupakan mediator yang memberi impak kepada 
hubungan antara tekanan individu dengan prestasi terhadap tugas. Dapatan kajian ini juga menyokong kajian 
oleh Prussia et al. (1998) serta Hauschildt dan Konradt (2012) yang mendapati efikasi kendiri adalah 
mediator kepada hubungan antara kepimpinan kendiri dengan prestasi. Di samping itu kajian ini adalah 
selari dengan dapatan kajian Feltz (1982) yang juga mendapati efikasi kendiri adalah mediator kepada 
hubungan antara kegelisahan memandu dengan prestasi pemanduan.  
 
Dapatan dalam kajian ini menunjukkan bahawa efikasi kendiri guru telah bertindak sebagai mediator penuh 
kepada hubungan antara gelagat kesedaran dan kerelaan dengan gelagat kewarganegaraan organisasi. Walau 
bagaimanapun, efikasi kendiri turut bertindak sebagai mediator separa bagi hubungan antara motivasi tugas 
dan kognisi konstruktif dengan gelagat kewarganegaraan organisasi. Dengan itu, boleh disimpulkan bahawa 
peranan efikasi kendiri di sini hanyalah sebagai separa mediator dalam hubungan antara kepimpinan kendiri 
dengan gelagat kewarganegaraan organisasi guru-guru. Dapatan kajian ini berlaku sedemikian rupa adalah 
kerana mengikut Houghton et al. (2003) efikasi kendiri adalah antara faktor kepada pembentukan 
kepimpinan kendiri.  Oleh kerana itu kajian ini mendapati hubungan antara kepimpinan kendiri dengan 
gelagat kewarganegaraan organisasi adalah tidak begitu kuat. 
 
Keadaan ini berlaku kerana dalam kehidupan biasa guru-guru, mereka berpandangan bahawa mereka bukan 
pemimpin sama ada formal atau sebaliknya kerana guru-guru sering menganggap bahawa diri mereka hanya 
sebagai pengajar di sekolah di sebabkan mereka tidak dilibatkan dengan peranan sebagai pemimpin yang 
mempunyai kuasa sah. Oleh itu dalam diri guru tidak tersemat roh kepimpinan. Akibatnya guru-guru tidak 
bertindak sebagai pemimpin iaitu kebertanggungjawaban, mengambil inisiatif untuk bertindak, mempunyai 
matlamat kepada kejayaan organisasi, membimbing orang lain, dan membantu orang lain secara sukarela. 
Sedangkan mengikut McCormick, Tanguma dan Lopez-Forment (2002), pengalaman sebagai pemimpin akan 
meningkatkan kepimpinan kendiri, manakala kepimpinan kendiri akan meningkatkan usaha untuk menolong 
orang lain iaitu salah satu cirri kepada gelagat kewarganegaraan organisasi (Houghton et al., 2003). Oleh 
kerana itu dapatlah dirumuskan bahawa kepimpinan kendiri tidak memberi kesan yang signifikan kepada 
hubungan antara Kepimpinan Kendiri dengan Gelagat Kewarganegaraan Organisasi 
 
Seterusnya, penemuan ini turut menyokong dakwaan Ajzen (2005) bahawa faktor situasi boleh 
mempengaruhi hubungan antara asas-asas Teori Pertukaran Sosial (TPS) dengan gelagat di mana apabila 
seseorang itu mempunyai efikasi kendiri yang tinggi, ia mempengaruhi kepimpinan kendiri dan juga gelagat 
kewarganegaraan organisasinya. Menurut Azjen (2005) lagi, apabila seseorang itu membantu orang lain yang 
memerlukan pertolongan mereka, ia dikenali sebagai altruistic atau compassionate. Apabila mereka 
melakukan diskriminasi terhadap ahli-ahli dalam kumpulan, mereka dikenali sebagai prejudis. Oleh itu, 





dapatlah dirumuskan bahawa ianya selari dengan dapatan yang mendapati bahawa efikasi kendiri bertindak 
sebagai separa mediator.  
 
Walaupun begitu, peranan efikasi kendiri dalam hubungan antara kepimpinan kendiri dengan gelagat 
kewarganegaraan organisasi guru adalah saling bertautan. Ini bermaksud, untuk menzahirkan guru-guru 
yang berprestasi tinggi dan berkualiti adalah sangat berkait rapat dengan tahap kepimpinan kendiri dan 
gelagat kewarganegaraan organisasi.  Justeru, guru yang mempunyai gelagat kewarganegaraan organisasi 
yang baik cenderung untuk mempunyai sikap positif dan penerimaan yang baik terhadap kumpulan sosial 
yang mendorong mereka untuk mempunyai efikasi kendiri yang kuat untuk menjalankan tugas yang baik. 
Sebaliknya, guru yang mempunyai efikasi kendiri yang kurang baik mempunyai sikap dan penerimaan 
terhadap kumpulan sosial yang tidak menggalakkan. Perkara ini seterusnya mendorong mereka untuk tidak 




Secara umumnya, keputusan kajian menunjukkan kesesuaian penggunaan Teori Pertukaran Sosial bagi 
meramal dan memahami GKO. Kajian berdasarkan Teori Pertukaran Sosial masih kurang serta sukar ditemui 
dalam bidang pendidikan, yang mana persekitarannya yang agak unik di mana mempunyai undang-undang, 
metodologi dan protokol tetapi tidak dikuatkuasakan secara serius. Kebanyakan literatur sebelum ini banyak 
menggunakan Teori Pertukaran Sosial untuk memahami gelagat dalam persekitaran yang mempunyai 
undang-undang dan juga persekitaran yang tidak mempunyai undang-undang. Walaupun Johanim (2010) 
cuba mengadaptasi Teori Pertukaran Sosial dalam bidang organisasi kerajaan, namun kajian tersebut tidak 
sepenuhnya berdasarkan teori ini kerana hanya tertumpu kepada faktor-faktor penyebab dan bukannya 
kepada gelagat seperti yang dijelaskan dalam teori ini.  
 
Penemuan kajian ini juga menunjukkan bahawa Teori Pertukaran Sosial adalah tidak konklusif. Asas-asas 
teori ini tidak boleh digunakan sepenuhnya dalam keadaan-keadaan tertentu. Ia bergantung kepada 
kewujudan keadaan-keadaan lain yang menyebabkan teori ini diubahsuai. Pengubahsuaian ini perlu 
mengikut kesesuaian sesuatu gelagat dan sistem serta pembentukan konsep yang mantap bagi memahami 
sesuatu gelagat dengan lebih baik. Walaupun kajian-kajian terdahulu mengubahsuai Teori Pertukaran Sosial, 
namun ia masih belum lengkap sepenuhnya dan tidak boleh digeneralisasikan kepada populasi dan gelagat 
yang berlainan. Sebagai contoh, walaupun kajian Johanim (2010) mengubahsuai teori ini untuk disesuaikan 
dengan persekitaran pekerjaan dalam kalangan kakitangan kerajaan iaitu di Jabatan Pertanian, namun model 
kajiannya masih belum komprehensif. Hal ini dapat dilihat apabila kajian untuk memahami GKO ini perlu 
mempunyai pemboleh ubah mediator supaya dapat menerangkan prestasi dengan lebih jelas. Pemboleh ubah 
mediator ini wujud antara faktor-faktor asas Teori Pertukaran Sosial. Pembentukan konsep dua aras juga 
menjadikan model GKO lebih berhemah, jelas dan mudah difahami. 
 
Seterusnya, kajian ini mendefinisikan KK sebagai konstruk yang kompleks yang merangkumi beberapa 
dimensi. Definisi ini agak berbeza dengan Teori Pertukaran Sosial yang mengetengahkan konsep dimensi 
tunggal. Bagi tujuan pembinaan item KK, kajian ini menggunakan pendekatan Teori Kognitif Sosial melalui 
prosedur Likert dengan melihat kepada objek KK melalui institusi pendidikan. Hasil kajian menyumbang 
kepada pemahaman peranan KK yang lebih komprehensif. Penemuan kajian menunjukkan bahawa KK 
merupakan pemboleh ubah pendam yang kompleks dan KK ini adalah berbeza-beza mengikut objek yang 
dikaji. Justeru, sebarang kajian mengenai KK perlu mengkaji KK berdasarkan situasi dan objek khusus serta 
menguraikan komponen-komponennya terlebih dahulu untuk mendapat keterangan yang lebih informatif 
mengenai kesannya terhadap sesuatu gelagat. 
 
Berdasarkan penemuan kajian ini, dapatlah dirumuskan bahawa Teori Pertukaran sosial bukanlah 
merupakan suatu teori yang konklusif. Model Teori Pertukaran Sosial seharusnya diubahsuai mengikut 
kesesuaian sesuatu gelagat dan keadaan sesuatu sistem serta memerlukan pembentukan konsep yang lebih 





tepat bagi memahami gelagat dengan lebih baik. Di samping faktor- faktor asas Teori Pertukaran Sosial, 
peranan faktor mediator juga wajar diambilkira. Justeru, kajian ini menyarankan model GKO berdasarkan 
pengubahsuaian Teori Pertukaran Sosial. Pembentukan model ini bolehlah dikatakan sebagai percubaan awal 
khususnya dalam bidang pendidikan di Malaysia. 
 
Keputusan kajian mengesahkan kelebihan analisis faktor pengesahan berbanding analisis faktor penerokaan. 
Asas-asas dimensi yang terhasil melalui analisis faktor penerokaan didapati tidak begitu mantap dari segi 
unidimensi, kebolehpercayaan dan kesahihan. Hal ini dapat dilihat apabila dimensi-dimensi ini melalui ujian 
analisis faktor pengesahan, kedudukannya telah berubah. Sebagai contoh, KK yang terbentuk di peringkat 
analisis penerokaan digugurkan dalam analisis faktor pengesahan kerana tidak mencapai kedudukan 
kebolehpercayaan dan kesahihan yang memuaskan. Keputusan ini mengesahkan dakwaan Byrne (2010) dan 
Hair et al., (2006) bahawa analisis faktor penerokaan hanya sesuai diaplikasikan bagi tujuan menapis dan 
menyusut data untuk menentukan bilangan dimensi, sementara analisis faktor pengesahan memberi 
keyakinan bahawa dimensi-dimensi yang terbentuk mempunyai tahap kebolehpercayaan dan kesahihan yang 
benar-benar mantap. 
 
Dapatan kajian juga menunjukkan pembentukan model dua aras mempunyai kelebihan dalam membina 
model pengukuran yang baik. Kemunculan dua atau lebih dimensi dalam konstruk KK boleh diwakili oleh 
konstruk aras kedua masing-masing melalui model dua aras. Justeru, model pengukuran dua aras ini 
menjadikan sesuatu model mempunyai ciri-ciri berhemah, mudah dan berguna. 
 
Kelebihan analisis SEM berbanding analisis tradisional statistik multivariat seperti analisis regresi berganda 
turut dipaparkan dalam kajian ini. Analisis model berstruktur mencadangkan model alternatif mengenai 
hubungan langsung yang signifikan antara konstruk KK dengan GKO tanpa melalui EK sepertimana yang 





Kajian yang terhasil ini memberikan sumbangan kepada teori dan praktikal. Dari segi teori, pengubahsuaian 
Teori Pertukaran Sosial melalui penguraian dan pembentukan konsep dua aras dapat memastikan 
kedudukan model yang mantap dari segi kebolehpercayaan dan kesahihan. Penambahan beberapa pemboleh 
ubah baru dan pengujian konstruk mediator turut menyumbang kepada peningkatan pemahaman GKOdalam 
teori ini. Dari segi praktikal, kajian ini menyediakan jawapan kepada faktor-faktor yang mempengaruhi GKO. 
Sebarang usaha yang hendak dilaksanakan bagi meningkatkan prestasi guru (individu) haruslah melihat 
kepada KK.  Sebagai kesimpulannya, adalah diharapkan dapatan kajian ini boleh dijadikan asas bagi 
meningkatkan prestasi serta kualiti guru melalui GKO pada masa hadapan. Dalam konteks model GKO, 
penemuan kajian ini dapat memperbanyakkan lagi khazanah ilmu dalam persekitaran pendidikan dan 
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